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La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el Empowerment y 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. Las teorías basados por los siguientes autores fueron Spreitzer para la 
variable empowerment en (1995) y Allen y Meyer para la segunda variable que fue para 
el compromiso organizacional en (1991) para actualizar la investigación se buscaron 
libros con años recientes basándose en los autores mencionados y Chiavenato en (2017) 
por la primera variable se asemejo a los problemas presentados en la organización y por 
la segunda variable fue Uribe en el (2015) que se basó en lo planteado por Allen y Meyer. 
La importancia de la investigación fue para recopilar información acerca del tema tratado 
y de la misma manera realizar un trabajo escrito más creíble  con fuentes recientes ya que 
el empowerment es el nuevo enfoque que las entidades lo están aplicando de esa manera 
haya el compromiso organizacional, el estudio fue de enfoque cuantitativo de tipo 
aplicada de nivel descriptivo correlacional y el diseño fue no experimental  la población 
estuvo compuesto por 40 colaboradores de la empresa y la muestra fue censal  para la 
recolección de datos se utilizó el instrumento   a través de la encuesta para realizar la 
evaluación de cada integrante se utilizó la escala de tipo Likert esto fue aplicado para 
ambas variables y los resultados hallados  estadísticamente  se realizó mediante el SPSS  
y se llegó a la conclusión que  tuvieron una relación positiva con el Rho Spearman de 
0.881 indicando en el coeficiente de correlación arroja que es positiva fuerte y su nivel 
de sig. E =0.000 está siendo menor del nivel de significancia asumida que fue de sig. 












The research aimed to determine the relationship between the Empowerment and 
organizational commitment of the employees of the company G&H Inversiones Suarez 
SAC, Ate, 2019. Theories based on the following authors were Spreitzer for the 
empowerment variable in (1995) and Allen and Meyer for the second variable that was 
for the organizational commitment in (1991) to update the research, books with recent 
years were searched based on the authors mentioned and Chiavenato in (2017) for the 
first variable resembled the problems presented in the organization and by the second 
variable was Uribe in (2015), which was based on what was proposed by Allen and 
Meyer. The importance of the research was to gather information about the subject treated 
and in the same way to carry out a more credible written work with recent sources since 
the empowerment is the new approach that the entities are applying in that way there is 
the organizational commitment, the study was of quantitative approach of applied type of 
correlational descriptive level and the design was non-experimental. The population was 
composed of 40 employees of the company and the sample was census for data collection. 
The instrument was used through the survey to perform the evaluation of each member 
was used the Likert type scale this was applied for both variables and the results found 
statistically was performed using the SPSS and it was concluded that they had a positive 
relationship with the Rho Spearman of 0.881 indicating in the correlation coefficient It 
shows that it is strong positive and its sig level. E = 0.000 is being lower than the assumed 
level of significance that was sig. A = 0.05 and this allowed us to reject the null hypothesis 
and accept the alternate hypothesis. 
 






En la actualidad el área de recursos humanos aplica nuevos modelos uno de ellos es el 
Empowerment para lograr la competitividad porque un empleado empoderado genera 
beneficio a la empresa y para así mismos. Sepúlveda (2008) en su artículo titulado, 
empowerment una forma moderna indica que los colaboradores de hoy no necesitan un 
jefe, supervisor que este pendiente de ellos, con el Empowerment los trabajadores se 
vuelven independientes, trabajan en equipo, de esa manera rompen el modelo jerárquico. 
Business School (2018), hace referencia que muchas empresa en Latinoamérica 
sobresalen aplicando el Empowerment la entidad más grande del mundo es  Google  line 
a nivel mundial, esta empresa hace que sus trabajadores interactúan, así como  Banco de 
América Central, afirma que algunos de sus productos son idea de los trabajadores del 
mismo modo ellos se colocan en el lugar de los clientes y elaboran con más ganas los 
productos, Ritz Carlton y otras empresas que están en la lista  trabajan comprometidos y 
sin ningún mandato de presión, bajo el modelo del compromiso. 
En la actualidad es importante el capital humano como el económico para que las 
empresas sigan surgiendo y permanezcan en el mercado, sin embargo; la alta rotación 
afecta porque se invierte en la selección del personal para contar con un colaborador en 
el puesto requerido. Valencia (2000) en su artículo, indica que el término de 
Empowerment lo consideran bastante porque tienen motivado al colaborador para que de 
esa manera estén comprometidos con la organización y tomen buenas decisiones, en otros 
casos no se presta atención al colaborador es donde ahí ellos sienten la frustración y por 
ende se desmotivan y no producen como lo acordado o planteado. 
El Empowerment es otorgar poder a los colaboradores de esa manera se sentirán 
motivados, trabajaran con más ganas y harán que sus labores sean recompensadas, se 
sentirán líderes definiendo objetivos y desarrollando lo propuesto, esto abarca que con lo 
aprendido enseñan nuevas técnicas haciendo que el colaborador sea eficiente aportando 
para el crecimiento de la entidad. 
Castillo, winkler y Berroeta (2019). Indico en su articulo, from empowerment to 
prehension: an analysis of social programs from actor-newtork theory, in the mentioned 
theory it indicates that the companies have stood out more when they worked with the 





En el Perú muchas empresas se han desarrollado. Para catalán (28 de marzo del 
2019), menciona que más de diez empresas han destacado uno de ellos es Cosapi, San 
Martín contratista generales, Inversiones Centenario, entre otro, el instituto de economía 
y desarrollo empresarial hace mención que en el 2017 creció un 2.4% y el 2018 tuvo un 
crecimiento 4. 6%, esto ocurre por las habilidades que se desarrolla en cada miembro de 
la organización, la confianza que se les otorga para tomar las decisiones y de esa manera 
hace que el colaborador se comprometa con la organización. 
Muchos gerentes o dueños de las empresas peruanas creen que el éxito de la 
entidad se desarrolla con la alta rentabilidad o brindando a los clientes un buen servicio y 
si bien es cierto es una parte, pero lo más importante es de cómo se siente emocionalmente 
el colaborador para que así mantengan una actitud positiva. Por otro lado, diario Comercio 
(22 de marzo del 2017), indica que baja la producción porque los trabajadores se 
encuentran desmotivados, en el Perú solo el 16% de los colaboradores están motivados y 
comprometidos con su empresa el 62% no está comprometido, el 21% están 
completamente desmotivados, ello ocurre por el ambiente, el sueldo, no hay poder de 
toma de decisiones, trabajo bajo presión. 
La empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C. Es una empresa dedicada a la 
construcción, esta empresa es una organización con un enfoque tradicional por parte de 
sus directivos, delega tareas mas no da empoderamiento a sus trabajadores, se hace lo que 
el jefe dice o le parece, debido a ello hay mucha rotación del personal porque muchas 
veces no deja que crezca el colaborador dentro de la organización, por lo tanto, los 
trabajadores se sienten sin ganas de trabajar y muchas veces optan por retirarse, 
generando que se realiza nuevamente el proceso de selección generando gastos  de manera 
constante. 
Muchas veces los trabajadores solo vienen a cumplir sus funciones por un deber 
moral, es decir, trabajan ya sea por lo que se les brinda una buena remuneración y otorga 
horarios flexibles y ello hace que no buscan el crecimiento de la empresa por lo que no 
se encuentran comprometidos y solo buscan sus propios beneficios como por ejemplo 
aprender más en el rubro donde se encuentra y de esa manera retirarse para desempeñar 
en otra empresa quizás buscando donde puedan desenvolverse como desean. 
 
Es por ello hace falta la información del modelo empowerment para lograr los 
beneficios que el estudio está enfocado en verificar algún modelo que dé respuesta   a lo 




esta rutina y con el compromiso lo conlleva a desarrollarse mejor con eficiencia dando 
buenos resultados para la organización como también para mejorar a la economía local 
mejorando el compromiso organizacional, en tal sentido esta investigación busca  la 
relacion del empowerment y compromiso organizacional . 
Por ello, García del Pilo, Useche y Schesinger (2014), el objetivo de la 
investigación fue establecer la relación del Empowerment y compromiso organizacional 
del personal docente investigador de las universidades del estado Zulia su investigación 
fue tipo descriptivo correlación con un enfoque cuantitativo, plantean que existe relación 
directa con las variables, y se concluye que se tuvo un resultado de 0,90, haciendo 
mención que la relación de las variables fue positiva alta. 
Asimismo, Ríos, Téllez y Ferre (2010), el objetivo fue determinar la relación del 
empowerment y compromiso organizacional de las pequeñas empresas el diseño de la 
investigación fue no experimental el nivel descriptivo correlacional la técnica que utilizo 
fue la encuentra y esto se concluye teniendo una relación alta entre las dimensiones de la 
primera con la segunda con un 0.6 que permite una relación positiva. 
También, Pérez y Guerrero (2012), en su artículo tuvo como objetivo determinar 
cuál es el impacto en las dimensiones del empowerment de acuerdo al género, edad y 
perfil profesional la investigación se base en un enfoque cuantitativo de diseño no 
experimental y se concluyó que la dimensión del empowerment se ve impactada con el 
género y perfil profesional. 
Calix, Martinez, Vigier, Núñez (2016), en el artículo el objetivo fue analizar el rol 
de empowerment en el éxito empresarial, para obtener información se hizo mediante la 
encuesta su enfoque fue cuantitativo y se concluyó que el empowerment es una variable 
significativa del existo empresarial con un resultado del 0.8. 
Uree y Parvaty (2016), tuvo como título en su artículo, The influence of passion 
and empowerment on organizational citizenship behavior of teachers mediated by 
organizational commitment, Investigate the level of organizational citizenship behavior, 
passion, empowerment and organizational commitment based on your unit of analysis in 
a private university in Thailand. The results found were 0.7, indicating that it is highly 
strong. 
Por ende, Cortez y Dávila (2018), tiene como objetivo en su artículo identificar 
aplicabilidad de las herramientas empowerment y benchmarking para mejorar el proceso 




cuantitativo su diseño fue no experimental   se finalizó haciendo énfasis que si existe 
relacion altamente entre las variables. 
Jomah (2017), In his article, psychological empowerment in the organizational 
commitment perceived by the Saudi academics, the objective was to determine the 
psychological empowerment is influenced by the commitment of continuity for this, the 
survey technique was used and it was it was concluded that there is a positive relationship 
between the two variables having as a result 0.92, strong positive. 
Kuipers (2013) en su articulo titulado, Empowerment in Community-based 
Rehabilitation and Disability-inclusive Development, the objective was to contribute 
empowerment of people with disabilities in development countries, their research was 
quantitative approach was also correlational and it was concluded that there is a 
relationship between both varials. 
Maldonado, Ramírez, García Y Chairez (2014), el objetivo de la investigación fue 
identificar si existe diferencia entre en compromiso organizacional de los profesores de 
la universidad piblica tuvo como muestra 58 docentes el estudio fue descriptivo y para 
obtener información se basó la encuesta y se concluyó obteniendo un 0.807 como 
resultados ello indica que si existe relacion positiva fuerte 
Davila y Troncoso (2018), su título en su artículo fue, Labor Practices and 
Organizational Commitment, the objective of the investigation was to understand the 
perceptions of the collaborators based on the implementation, by the organization through 
the results found it was 0.8 that was high. 
Hartati y Kussujaniatun (2019) en su articulo, improving society empowerment of 
traditional oil miners at old wells of wonocolo, the objective was to analyze the influence 
of both variables. The level was descriptive correlational since it was mentioned because 
it describes the relationship that exists between both variables mentioned for the data 
collection. The survey was used and it was Finally mentioning that there was a link of 
both and that. positively 
Máynez (2014) el objetivo fue Analizar si la cultura de la Organización influye 
significativamente Sobre el Compromiso afectivo, se concluyó que la cultura influye 
siempre es por ello que la organización estudiada siempre tiene buenos resultados la 
empresa marcha bien con lo estudiado. 
 Por otro lado, Garcia y Flores (2017) en su articulo The objective was to find the 




Municipality of Arequipa - Peru, mentioned his study of the quantitative approach in his 
sample of 195 workers and it came to an end that the variables were positively linked. 
 Baldoceda (2017), el artículo tuvo como objetivo determinar el Clima y 
compromiso organizacional de la gerencia de operaciones tecnológicas y aplicaciones en 
una Institución Bancaria del Perú, 2017, el diseño fue no experimental su muestra estuvo 
compuesto por 105 colaboradores y se llegó a la conclusión que si existe relacion. 
Al respecto, Quintanilla (2018), ( la tesis realizada fue para obtener  título de 
licenciada en administración) el objetivo fue determinar el  Empowerment y compromiso 
organizacional en la agencia de viajes y turismo Perú travel Explorer de la ciudad del 
Cusco – 2017, de la Universidad Andina del Cusco, la investigación tuvo un  enfoque 
cuantitativo de tipo básica y nivel correlacional , no experimental su unidad de análisis 
estuvo conformado por 27 integrantes de la empresa y se adjuntó los datos se realizó con 
la encuesta  la investigación se concluyó con un resultado afirmando que existe relación  
ya que la correlación de Sperman es de 47.2% que indica si mayor es el  Empowerment 
mayor será el compromiso organizacional . 
Pineda (2007) tuvo como objetivo dar a conocer el compromiso organizacional de 
los trabajadores de la universidad pública, los colaboradores para la encuesta fueron de 
72 y se concluyó que existe una esto haciendo mención que los colaboradores siempre 
están comprometidos con la entidad y se tiene el resultado de 0.95 de aprobación.  
Ríos y Loli (2019) en su articulo, Organizational Justice and Organizational 
Commitment in workers of the mining sector in Peru. Organizational justice and 
organizational commitment in workers of the Peruvian mining sector. The objective was 
to know the connect of both variables of the mining sector with a sample of 53 employees 
of said company and it was concluded that the variables have a significant average 
relationship.  
Asimismo, Palomino (2017) (la tesis fue para la obtención del grado de maestría) 
el objetivo fue determinar la relación que existe entre el Empoderamiento y compromiso 
organizacional en el centro de hemodiálisis medical consorcio sociedad anónima cerrada 
Lima 2017, de la universidad que se está realizando la investigación, el estudio fue de 
diseño no experimental de nivel descriptivo y el enfoque cuantitativo la población fue de 
75 colaboradores. Se culminó que tuvo relación afirmativa indicando por parte de la 
unidad de análisis el resultado fue alto con =8.74 la relación es alta. 
Loli, Montgomery, Cerón, Del Carpio, Navarro, Llacho (2015), Tuvo como 




profesionales en las empresas públicas y privadas de Lima Metropolitana. La muestra 
estuvo compuesta por 221 y se concluyó con una confiabilidad de 0.95 que indica que 
tiene relación positiva 
 Al respecto, Santa Cruz (2015) el título en su artículo, Empowermentand teacher 
performance in the Educational Institution Javier Heraud of Trujillo, Peru, The objective 
was to determine the relationship of both variables, a quantitative approach was not 
experimental design and it was finished indicating that if there was a significant 
relationship through both variables since their level of significance found was lower than 
the one assigned 
Orgambidez, Moura, De Almeida (2017) su investigación tuvo como objetivo 
analizar el impacto del estrés de rol sobre la satisfacción laboral a través del empowerment 
psicológico su investigación fue de enfoque cuantitativo de corte transversal análisis 
descriptivo correlacional se concluye que si tuvieron estrés por la carga ello lo dificultaba 
para estar más comprometido y el resultado fue 0.69. 
También, Naupay (2018) en su investigación el objetivo fue determinar si existe 
la relación Empoderamiento y Compromiso Organizacional en la empresa Fortel S.A.C., 
lima, 2018. (obtención de título de licenciada) de la Universidad Cesar Vallejo, con una 
investigación de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional de tipo aplicada 
con diseño no experimental de corte transversal con método hipotético deductivo se 
utilizó para la recopilación de datos la encuesta y se finalizó afirmando por parte de los 
colaboradores que sus jefes lo hacen participe y ellos se sienten cómodos. 
Salvador y Sánchez (2018) Su objetivo fue determinar la relación significativa de 
ambas variables del docente en la Red Educativa N° 22-Unidad de Gestión 01 ello tuvo 
su investigación de enfoque cuantitativo el corte transeccional y se concluyó afirmando 
que si existe relacion con la Correlation resultó rho Spearman, 676. 
Alarcón y Dennise (2014), tuvo como título en su artículo, satisfacción laboral y 
Compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa Retail, Lima 2014. su 
objetivo fue determinar la relacion entre las variables indicadas y empresa. El tipo de 
estudio fue descriptivo y finalmente indicaron que la satisfacción está relacionada con el 
compromiso. 
Por otro lado, en las teorías basadas el empowerment fue Bartunek y Spreitzer 
(2006) El empowerment ha sido analizado para su evolución en diversos ámbitos de 
estudio como la religión, la sociología, la educación, el trabajo social y organización, en 




enfocado al poder en la sociedad, unas décadas después se dieron nuevos estudios 
basándose en el bienestar del ser humano. También Spreitzer (1995) Uno de los primeros 
modelos planteados centran al Empowerment hacia el bienestar del ser humano, además 
de introducir en el ámbito de la dirección organizacional para lograr un aumento en la 
productividad, así acuño cuatro términos que hacen referencia basándose en su mayoría 
al Empowerment Psicológico que son; Significado  hace referencia al valor que se le da 
a las metas o propósitos a laborar; competencia, es denominado autoeficiencia que es una 
creencia  individual para realizar actividades  haciendo uso de las habilidades; la 
autodeterminación, se refiere a que el colaborador elige o no realizar las actividades; e 
impacto implica realizar el trabajo aplicando estrategias. Posteriormente Menon (2001) 
con la intención de mejorar estudios anteriores realizados por Spreitzer, se considera a las 
practicas del Empowerment como multifacético, por ende se plantea a tres dimensiones 
que son; percepción de control, que se refiere a que cada integrante tenga autoridad y la 
posibilidad de tomar decisiones para obtener resultados positivos para la empresa; 
Percepción de competencia, ello implica el dominio que tiene un colaborador con un 
tema, es decir no realizar las actividades de manera repetida a diario. Internalización de 
metas, abarca en las creencias del individuo por tal razón un colaborador con 
Empowerment es el que tiene control sobre su entorno laboral. Años más tarde 
Laschinger, Finegan, Shamian y Wilk (2004) con la intención de medir las estructuras de 
Empowerment (estructuras de apoyo, los recursos, a la información y al apoyo) luego de 
realizar distintos análisis de fiabilidad los autores reducen el original CWEQ creando así 
el CCWEQ-II, que implica medir los constructos con solo tres ítems para cada una de las 
sub-escalas. La CWEQ-II, está compuesta por subescalas, cada uno para medir cada 
estructura del Empowerment estructural. 
También los autores definieron sus variables. Chiang, Valenzuela y Lagos (2014) 
El Empowerment toma como punto importante al bienestar de los individuos 
introduciéndose a la dirección empresarial y viendo de la manera que los colaboradores 
sean productivos al realizar cada actividad. Tambien, Ward with Macphail (2013) 
Empowerment is the result of people having power, authority mentioned above means 
knowing what you want to get to have the opportunity to do it at your discretion but well 
done. Para Cálix, Martínez, Vigier y Núñez (2016) El Empowerment es utilizado como 
una herramienta para que el colaborador promueva seguridad, liderazgo de que puede 





Desde décadas pasadas (Porter, Mowday y Steert  (1986), citados por Uribe, 2015) 
el compromiso organizacional ha sido tomado como factor importante, en tal sentido 
Porter, Mowday y Street en 1986, propusieron un modelo de perspectiva unidimensional, 
esta fue llamada compromiso afectivo, que se refiere al compromiso deseado que tienen 
los colaboradores con el empleo que tienen, refiere también que este tipo de compromiso 
es un estado mental o psicológico del colaborador hacia la empresa, siendo esta parte 
como uno de los primeros estudios. (O´Reilly y Chatman (1989), citados por Máynez, 
2015) “Posteriormente surgieron otros autores que indican al compromiso organizacional 
como enfoque multidimensional que conceptualiza al compromiso como un estado o 
vinculo psicológico que se presenta entre el trabajador y la empresa”. También  ( Allen y 
Meyer (1991), citados por Uribe, 2015) existen los modelos multidimensionales 
relacionados al compromiso organizacional, estos se refieren a tres estados psicológicos 
que son; el deseo, que se refiere a la relación emocional, siendo su principal característica 
el deseo propio de comprometerse con la empresa, a la vez representa una respuesta a lo 
percibido por parte de la organización, el segundo estado psicológico que es llamada 
compromiso de continuidad o necesidad; relacionado a que los colaboradores sean 
conscientes del gran costo que resulta abandonar o dejar la organización, es decir el 
empleado decide continuar en la empresa porque tiene la necesidades y factores 
importantes para su permanencia, la última dimensión es la normativa; este tipo de 
compromiso se refiere a que el colaborador siente una obligación propia, es decir de 
manera voluntaria para formar parte de la organización . 
También los autores definieron, Saracho (2015) el compromiso organizacional es 
parte importante de toda organización que aspira, es una definición claro, pero a la vez 
oscuro, pues es un fenómeno observable que se puede diferenciar cuando las personas 
demuestran, las ganas de trabajar, sea en actitudes, el esfuerzo, sin embargo, también es 
un concepto oscuro cuando se quiere verificar el por qué alguien está comprometido. 
Todas las empresas tienen el deseo de tener trabajadores comprometidos con su labor, 
que este nazca de ellos de manera propia, sin embargo, es complicado poder esclarecer 
los elementos que impulsan a los trabajadores a ser personas con ganas de laborar o que 
pongan todo el esfuerzo por desarrollar sus actividades, cuando el trabajador está 
comprometido se distingue el compromiso, pero no se observa la razón de su actitud de 
compromiso. De la misma manera, Stephen (2014) el compromiso organizacional se 
logra cuando los colaboradores aportan a la empresa, siendo más productivos, cuando 




comprometidos, se obtiene mayor crecimiento, rentabilidad, de este modo se logra el 
triunfo en el mercado. En la actualidad el compromiso es el desafío más importante para 
toda organización. 
 
 Problema general ¿Cuál es la relación que existe entre Empowerment y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019? Problema específico: ¿Cuál es la relación que existe entre el poder y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019?. ¿Cuál es la relación que existe entre el desarrollo y compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? ¿Cuál es 
la relación que existe entre el liderazgo y compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? ¿Cuál es la 
relación que existe entre la motivación y compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? 
La investigación genera ventajas aportando teorías conceptos que hacen referencia 
al empowerment y compromiso organizacional, la justificación se hace pensando por qué 
se realiza un trabajo de investigación. En lo teórico, el gran aporte para la solución de un 
problema bajo el compromiso que presenta cada colaborador de la empresa logrando si 
cumplen los objetivos propuestos. Desde lo práctico. Se hace cuando el desarrollo de la 
investigación ayuda a resolver problemas o por lo menos, propone estrategias que al 
aplicarse contribuirían brindar soluciones y en lo metodológico, en este caso se dan los 
resultados del mando mayor estadísticamente para comparar si existe relación entre las 
dos variables.  
Hipótesis General: Existe relación significativa entre el Empowerment y 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019.especificos: Existe relación significativa entre el poder y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019. Existe relación significativa entre el desarrollo y compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Existe relación 
significativa entre el liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores de la 
empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Existe relación significativa entre 
la motivación y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H 




Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el Empowerment y 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. Objetivos específicos. Determinar la relación que existe entre el poder 
y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones 
Suarez S.A.C., Ate, 2019. Determinar la relación que existe entre el desarrollo y 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. Determinar la relación que existe entre el liderazgo y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019. Determinar la relación que existe entre la motivación y compromiso organizacional 

























II.  MÉTODO 
2.1. Diseño de investigación 
2.1.1. Enfoque  
Valderrama (2015) El enfoque cuantitativo se utilizó para la recolección de los datos para 
el resultado de la hipótesis, emplea la información y el análisis de los datos para explicar 
la enunciación del problema de investigación; también se utiliza las técnicas estadísticas 
para verificar la verdad o falsedad de la hipótesis. 
2.1.2. Tipo  
Carrasco (2019) La investigación es de tipo aplicada se basa en resolver problemas 
prácticos en un momento dado se toma en una aplicación de una investigación básica ya 
realizada para ver resultados en un momento dado. 
2.1.3. Diseño  
 Ibáñez (2015) El diseño para la investigación es no experimental, por tal motivo 
menciona que son procedimientos de un fenómeno natural en el que no existe 
manipulación de las variables. 
2.1.4. Nivel  
Hernández, Fernández y Baptista, (2014) El nivel de investigación es descriptivo – 
correlacional porque describe a las variables y se basan en relacionar entre las dos 
variables. 
2.1.5. Investigación  
Ibáñez (2015) El estudio de investigación es de corte transversal o transeccional ya que 
los elementos característicos se analizan en un tiempo determinado y lugar específico 
tomando en cuenta que los grupos son comparables de acuerdo al fin del estudio. 
2.1.6. Método  
 Bernal (2010) Hipotético- deductivo la investigación parte de una problemática donde se 
plantea hipótesis, se realiza contrastación de la hipótesis ya que las mismas tomaran 
decisiones, conclusiones que involucra a toda la población. 
2.2. Operalización de Variables  
Para la variable Empowerment el principal autor fue Chiavenato, (2017) La 
creación de las organizaciones va de la mano con delegar poderes a personas de todas las 
áreas, de la misma manera tienen la facultad de toma de decisiones como también poder, 





En la cita de la dimensión poder se tuvo a Rosique (2015) Buscar poder en la 
organización son las capacidades de hacer, decir, expresar que tiene cada colaborador, el 
poder ayuda muchas veces a los directivos como a los colaboradores en el desempeño de 
su trabajo de manera que se sienten con toda la capacidad de realizar sus actividades 
siendo eficaces y sus indicadores fueron delegar responsabilidades, con la delegación de 
autoridad es tener motivado al cliente interno de la manera que al realizar su trabajo sea 
eficiente también ,confiar en las personas. Es que los colaboradores se sienten que se des 
importancia preocupación por el bienestar de ellos para que se identifican más con la 
organización  
Para la dimensión del desarrollo se citó a Velázquez (2018) El desarrollo es 
conjunto de habilidades que se pone en práctica diario de esa manera las personas quieren 
dar más de sí con un propósito hasta donde quieren llegar o trazando un objetivo y sus 
indicadores fueron capacitar a las personas. Para que los colaboradores conozcan más de 
lo que están haciendo se tiene que capacitar constante actualizarlos para que ellos sean 
competentes y proporcionar recursos. El directivo brindar herramientas que faciliten el 
desarrollo de las actividades diarias brindando nuevas plataformas boletines que le 
faciliten a realizar sus actividades de la mejor manera. 
Para el liderazgo se basó en Tracy (2015) El ser líder no es tener bajo presión a 
los de más ser líder es poder tomar buenas decisiones tener visión, objetivos conllevar a 
los que te siguen por un buen camino enseñarles afrontar cualquier decisión tomada para 
el beneficio de uno mismo como también de la empresa, además el líder es dirección a un 
buen camino los indicadores fueron orientar a las personas. Orientar no es mandar para 
que trabaje sino de cómo lo pueden hacer o como ir por el camino correcto también definir 
objetivos. Si el líder guía traza objetivos tiene que llegar a lo acordado trabajando en 
equipo e identificándose con cada uno de ello.  
Por ultimo en la motivación se basó en Tracy (2016) La motivación parte de que 
las personas trabajan en dos partes una parte le dedican al trabajo y la otra parte se 
desperdicia ya sea en conversaciones o en hora de almuerzo   esto ocurre cuando los 
colaboradores no están motivados muchas veces ocurre por la falta de urgencia, quiere 
decir que dejas hacer las cosas para la ultima hora y los indicadores, Incentivar a las 
personas. Se da cuando a las personas le haces sentir alagados ya sea subirle de puesto, 
brindado horarios flexibles entre otros reconociéndolo como el mejor hablando 
positivamente también, Recompensar los resultados. En este caso es cuando por cada 




El Compromiso Organizacional fue basado en (Allen y Meyer (1991), citados por 
Uribe, 2015) “El compromiso organizacional es el grado de relación psicológica 
presentado entre una persona y una empresa, de acuerdo al tipo de identificación que un 
colaborador tiene con la empresa.  
también su dimensión de compromiso afectivo se basó en (Allen y Meyer (1991), 
citados por Uribe, 2015). El compromiso afectivo es la relación que tiene cada 
colaborador con la empresa de manera que se siente cómodo con sus beneficios 
otorgados, para que el colaborador se siente satisfecho, con las ganas de aportar para el 
bien de la organización ello debe compensarlo con una satisfacción y la motivación 
emocional.  En una entidad son pocos que se preocupa por el bienestar emocional de un 
colaborador. Para que el colaborador sea eficiente y eficaz tiene que estar 
emocionalmente bien y los indicadores fueron Sentimiento de pertinencia.  Hace 
referencia a ser partícipe de un grupo, de una empresa entre otros, por ello podrían 
desenvolverse bien en su área y ser productivo también Integración emocional. Para estar 
en un puesto de trabajo o permanecer en ella siempre se tiene que estar bien 
emocionalmente partan q que se hace partícipe de la entidad. 
Para la dimensión compromiso continuo se citó a (Allen y Meyer (1991), citados 
por Uribe, 2015). El compromiso continuo hace referencia de la relación que tiene la   
empresa con el colaborador, muchas veces en este compromiso   los trabajadores tienden 
a evaluar sus beneficios ya sea económico los indicadores, Permanencia por deseo. Como 
todo colaborador quieres su bien es por ello siempre se quedan donde pagan bien o se 
sientan cómodo también la Comodidad en el puesto de trabajo. Es cuando te llevas bien 
con las compañeras de trabajo y el Beneficio laboral. Es las recompensas recibidas con el 
esfuerzo de cada uno o que beneficios recibas y por último la dimensión compromiso 
normativo fue citado también por (Allen y Meyer (1991), citados por Uribe, 2015) El 
compromiso normativo indica que un colaborador está integrado en la organización por 
voluntad propia ya sea por los beneficios que se les brinda o que el colaborador se haya 
comprometido en cumplir un cierto objetivo de la misma manera sus indicadores, 
sentimiento de obligación. Abarca cuando se haya propuesto realizar o hablaste con el 
jefe que tal proyecto se realiza a tiempo planeado, esto no llega ocurrir y el que propuso 
siente culpa y se queda hasta cumplirlo. Aportación al logro de objetivos. Ser positivo 
ante cualquier objetivo para llegar a la meta y de esa manera involucrarse más y el deber 
moral. Esto se abarca más en lo personal si tiene que cumplir con las normas de la 










DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
Empowerment 
“Es hacer partícipe a 
todas las personas de 
todas las áreas, de la 
misma manera tienen la 
facultad de poder, 
desarrollo, liderazgo y la 
motivación de la 




El empowerment se divide en cuatro 
dimensiones que son; poder, 
desarrollo, liderazgo y motivación 
empleando al compromiso, estas 
están medidas mediante la técnica 
encuesta, que permitió recolectar 
datos, el instrumento fue el 
cuestionario compuesta por 16 ítems 
con respuesta de escala Likert de 1 al 
5 para determinar la relación de las 
dos variables de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C. Ate, 2019. 
Poder  
Delegar responsabilidad 
                                 1- 2 
 
Confiar en las personas                                                3-4  
Desarrollo  
Capacitar a las personas                                          5-6 
Likert Proporcionar recursos                                   7-8 
 
Liderazgo 
Orientar a las personas                                  8-9 
Definir objetivos                                                          10-12  
Motivación 
Incentivar a las personas                                 13-14  





“Es un estado 
psicológico que 
caracteriza la relación 
entre una persona y una 
organización, que 
presenta consecuencias 
respecto a la decisión de 
continuar en la 
organización o dejarla” 
(Allen y Meyer (1991), 
citados por Uribe, 2015, 
p. 79). 
El compromiso organizacional está 
dividido en 3 dimensiones que son; 
compromiso afectivo, continuo y 
normativo; mediante la técnica 
encuesta se recolectó datos de fuente 
primaria, el instrumento fue el 
cuestionario compuesta por 18 ítems 
de escala Likert de 1 al 5 para 
determinar la relación que existe 
entre las variables de la empresa 
G&H Inversiones Suarez S.A. C.  
Ate, 2019. 
 




                 
                        17-18 
Likert 
Integración emocional                              19-20 




Beneficios laborales                              23-24 
Comodidad en el puesto de 
trabajo                              25-26 
Permanencia por necesidad  o 





Deber moral                              29-30 
Sentimiento de obligación                              31-32 





2.3. Población y Muestra  
2.3.1. Población 
 Carrasco (2015) son conformados todo el componente que pertenecen Al total –al todo de 
un estudio, que tenga relación con las variables la problemática de la realidad ya que ello 
será el modelo de estudio para la investigación. en caso a investigar se cuenta con 40 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C. se encuesta a cada uno de los 
integrantes de la empresa. 
2.3.2. Muestra  
Valderrama (2015) La muestra es una parte del total de la población que representa las 
mismas cualidades, características.  
2.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 técnicas de recolección de datos 
Valderrama (2015) Adjunta datos que ayuda a juntar un plan detallado ya que busca 
inspeccionar datos que sea concretos porque se requiere conocer sus actitudes sus opiniones. 
2.4.2. Instrumento 
El instrumento que se planteó para la investigación es el cuestionario para recolectar 
información de esa manera poder resolver dificultades de lo investigado. 
2.4.3. Validez 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) es el grado que un instrumento que mide a la 
variable que pretende medir. 
Tabla 2 
Datos de los expertos de la validación 
Grado académico Apellidos y nombres Resultado 
Dra. En administración Villanueva Figueroa, Rosa Elvira aplicado 
Dr. En administración  Aliaga correa, Davis Fernando  Aplicado  
Mgtr.En administración Merino Garces, José Luis aplicado 
Mgtr. En administración Casma Zarate, Carlos Antonio aplicado 
 
2.4.4. Confiabilidad 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) la confiabilidad es el grado de aplicación repetida 
al mismo individuo que produce los resultados son similares. 
Ello se halló a través de una prueba piloto ya que no conforman parte de la entidad se 





 Escala de valoración para confiabilidad del instrumento 
 
Fuente: confiabilidad del instrumento  
Tabla 4 
El resultado sirve para medir la fiabilidad y por lo 
tanto indica el valor de 0.981 indica que es 
excelente confiable y es aplicable. 
2.5. Procedimiento 
Primero, se realizó un instrumento para la encuesta. Segundo, se recopilo información en un 
momento dado en un lugar específico por los 40 colaboradores. Tercero, se obtuvo 
información y mediante ello se procesó en el SPSS para obtener resultados.  
2.6. Método de análisis de datos 
2.6.1. Método descriptivo 
Bernal (2010) el método se utiliza para realizar análisis de las variables de ello cuantas 
personas entendieron la encuesta. 
2.6.2. Método inferencial 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) en método estudia para obtener la conclusión de la 
población con el grado de fiabilidad. 
2.7. Aspectos éticos  
La investigación está sujeta a los principios éticos importantes, debido a que se 
Realizó un análisis de información de los colaboradores, para ello se tuvo en cuenta el 
Consentimiento previo informado, la fuente de información será extraída de manera interna 
en la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C, Ate. 
-Anónimo. La encuesta se realizó de manera discreta con las identificaciones que apoyaron 
para sacar la población, Confiabilidad. Las informaciones obtenidas es de manera confiable 
ya que se pudo percibir por los problemas que tiene la organización. Objetividad, la 
investigación realiza será de manera neutral con el fin de descubrir la situación. Los autores 
y antecedentes. Esto será escrito tal como lo dice su autor sin modificar por el investigador 
se nombró de manera correcto. Se considera las aportaciones de los autores con referencias 
bibliográficas. Finalmente, los investigadores respetaron las aportaciones de ellos. 
Confiabilidad Nula 0,53 a menos 
Confiabilidad Baja 0,54 a 0,59 
Confiable 0,60 a 0,65 
Muy Confiable 0,66 a 0,71 
Excelente Confiabilidad  0,72 a 0,99 
Confiabilidad Perfecta 1.0 
Estadísticas de fiabilidad 






3.1. Análisis descriptivo 
Variable: Empowerment 
3.1.1. Dimensión: Poder 
Tabla 5                                





Fuente: Elaboración propia    
Interpretación: en la Tabla 5, para los 40 colaboradores de la empresa G&H Inversiones 
Suarez S.A. C., respecto a la dimensión “Poder” se obtuvieron las siguientes respuestas: 12 
del total empleados que equivale a un 30.0% considera con un nivel deficiente; 37.5% lo 
considera con un nivel medianamente eficiente; y 13 colaboradores que representan un 
32.5% lo considera con un nivel eficiente.   
3.1.2. Dimensión: Desarrollo 
Tabla 6                                 
Frecuencia de la dimensión Desarrollo     




Deficiente 15 37,5 37,5 
Medianamente eficiente 11 27,5 65,0 
Eficiente  14 35,0 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: en la Tabla 6, con lo obtenido de los 40 colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A. C., respecto a la dimensión “Desarrollo” se obtuvieron las siguientes 
respuestas: 15 del total empleados que equivale a un 37.5% considera con un nivel 
deficiente; 27.5% lo considera con un nivel medianamente eficiente; y 14 colaboradores que 
representan un 35.0% lo considera con un nivel eficiente.  
 
 
   




Deficiente 12 30,0 30,0 
Medianamente eficiente 15 37,5 67,5 
Eficiente 13 32,5 100,0 




3.1.3. Dimensión: Liderazgo 
Tabla 7                               
Frecuencia de la dimensión Liderazgo           




Deficiente 15 37,5 37,5 
Medianamente eficiente 8 20,0 57,5 
Eficiente 17 42,5 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: en la Tabla 7, según los 40 colaboradores de la empresa G&H Inversiones 
Suarez S.A. C., respecto a la dimensión “Liderazgo” se obtuvieron las siguientes respuestas: 
15 del total empleados que equivale a un 37.5% considera con un nivel deficiente; 20.0% lo 
considera con un nivel medianamente eficiente; y 17 colaboradores que representan un 
42.5% lo considera con un nivel eficiente.   
3.1.4. Dimensión: Motivación 
Tabla 8                               
Frecuencia de la dimensión Motivación           




Deficiente 16 40,0 40,0 
Medianamente eficiente 13 32,5 72,5 
Eficiente 11 27,5 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia  
Interpretación: en la Tabla 8, para los 40 colaboradores de la empresa G&H Inversiones 
Suarez S.A. C., respecto a la dimensión “Motivación” se obtuvieron las siguientes 
respuestas: 16 del total empleados que equivale a un 40.0% considera con un nivel 
deficiente; 32.5% lo considera con un nivel medianamente eficiente; y 11 colaboradores que 









Variable: Compromiso organizacional 
3.1.5. Dimensión: Compromiso afectivo 
Tabla 9                                
Frecuencia de la dimensión Compromiso afectivo       




Bajo 15 37,5 37,5 
Medio 6 15,0 52,5 
Alto 19 47,5 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: en la Tabla 9, los 40 colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A. C., respecto a la dimensión “Compromiso afectivo” se obtuvieron las siguientes 
respuestas: 15 del total empleados que equivale a un 37.5% considera con un nivel bajo; 
15% lo considera con un nivel medio; y 19 colaboradores que representan un 47.5% lo 
considera con un nivel alto. 
3.1.6. Dimensión: Compromiso continuo 
Tabla 10                               
Frecuencia de la dimensión Compromiso continuo      




Bajo 15 37,5 37,5 
Medio 10 25,0 62,5 
Alto 15 37,5 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: en la Tabla 10, según la perspectiva de los 40 colaboradores de la empresa 
G&H Inversiones Suarez S.A. C., respecto a la dimensión “Compromiso continuo” se 
obtuvieron las siguientes respuestas: 15 del total empleados que equivale a un 37.5% 
considera con un nivel bajo; 25% lo considera con un nivel medio; y 19 colaboradores que 








Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig.
Empowerment (agrupado) .271 40 .000 .774 40 .000
Compromiso organizacional (agrupado) .233 40 .000 .826 40 .000
Kolmogorov-Smirnov
a Shapiro-Wilk
a. Corrección de la significación de Lilliefors
3.1.7. Dimensión: Compromiso normativo 
Tabla 11                                
Frecuencia de la dimensión Compromiso normativo                   




Bajo 17 42,5 42,5 
Medio 8 20,0 62,5 
Alto 15 37,5 100,0 
Total 40 100,0   
Fuente: Elaboración propia      
Interpretación: en la Tabla 11, los 40 colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A. C., respecto a la dimensión “Compromiso normativo” se obtuvieron las siguientes 
respuestas: 17 del total empleados que equivale a un 42.5% considera con un nivel bajo; 
20.0% lo considera con un nivel medio; y 15 colaboradores que representan un 37.5% lo 
considera con un nivel alto. 
Prueba de normalidad 
Se realizó para determinar si los datos recolectados siguen una distribución normal o no 
normal para aplicar la estadística paramétrico y no paramétrico. 
Hipótesis de normalidad 
Ho: La distribución de la muestra sigue una distribución normal 
Ha: La distribución de la muestra no sigue una distribución normal. 
Regla de decisión: 
Sig. E < Sig. (0.05) entonces se rechaza Ho.   Sig. E > Sig. (0.05) entonces se acepta Ho. 
Tabla 12 
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación:  Con tamaño de la muestra, se decidió emplear el estadístico Shapiro-Wilk, 
porque el presente estudio está conformado por 40 colabores; además, de acuerdo a la Tabla 
























**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
mantiene una significancia de “0.000”; por lo cual, se rechazar la Ho y se acepta la Ha, la 
cual menciona que la distribución de la muestra no sigue una distribución normal. Por ello, 
el presente estudio se empleará estadísticos no paramétricos para poder comprobar las 
hipótesis planteadas. 
3.2. Estadística inferencial 
Para la investigación se aplicaron pruebas no paramétricas; además, considerando que se 
empleó como instrumento un cuestionario tipo Likert, se utilizó la Prueba de Rho de 
Spearman, para corroborar las hipótesis planteadas. 
Tabla 13 
Rango de interpretación de correlación 
 
 
Fuente: Hernández et al. (2014, p. 305) 
Regla de decisión  
a) Si α <0,05 se rechaza la hipótesis nula (Ho) y, se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
b) Si α >0,05 se acepta la hipótesis nula (Ho) y, se rechaza la hipótesis alterna (Ha). 
3.2.1. Prueba de hipótesis general 
Ho: No existe relación entre el empowerment y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Ha: Existe relación entre el empowerment y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Tabla 14 









Valor de Rho Spearman Significado
-1 Correlación negativa grande y perfecta
-0,70 a – 0,99 Correlación negativa muy fuerte
-0,4 a - 0,69 Correlación negativa moderada
-0,2 a - 0,39 Correlación negativa baja
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja
0 Correlación nula
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja
0.40 a 0,69 Correlación positiva moderada
0,70 a 0,99 Correlación positiva muy fuerte






















**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretación: 
La significancia asumida es de un α< 0,05 y al observar la Tabla 14 se encontró una 
significancia de α=0,000; por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha); la cual menciona que existe una relación significativa entre el empowerment y 
el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A. C., Ate, 2019. Así mismo, en la Tabla 14 se detalla el valor del coeficiente de 
correlación que es de 0.881**, lo cual en concordancia con la Tabla 13, se infiere que el 
empowerment y el compromiso organizacional mantiene una correlación positiva muy 
fuerte. 
3.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación entre el poder y el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Ha: Existe relación entre el poder y el compromiso organizacional de los colaboradores de 
la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Tabla 15 






Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
La regla de decisión se establece que la significancia asumida es de un α< 0,05 y al observar 
la Tabla 15 se encontró una significancia de α=0,000; por ende, se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); la cual menciona que existe una relación 
significativa entre el poder y el compromiso organizacional de los colaboradores de la 
empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. Así mismo, en la Tabla 15 se detalla 
el valor del coeficiente de correlación que es de 0.805**, lo cual en concordancia con la 
Tabla 13, se infiere que el poder y el compromiso organizacional mantiene una correlación 













































**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
3.2.3. Prueba de hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación entre el desarrollo y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Ha: Existe relación entre el desarrollo y el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Tabla 16 




Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
La significancia asumida es de un α< 0,05 y al observar la Tabla 16 se encontró una 
significancia de α=0,000; por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha); la cual menciona que existe una relación significativa entre el desarrollo y el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A. C., Ate, 2019. Así mismo, en la Tabla 16 se detalla el valor del coeficiente de 
correlación que es de 0.825**, lo cual en concordancia con la Tabla 13, se infiere que el 
desarrollo y el compromiso organizacional mantiene una correlación positiva muy fuerte. 
3.2.4. Prueba de hipótesis específica 3 
Ho: No existe relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Ha: Existe relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional de los colaboradores 
de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Tabla 17 






























**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretación: 
La significancia asumida es de un α< 0,05 y al observar la Tabla 17 se encontró una 
significancia de α=0,000; por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha); la cual menciona que existe una relación significativa entre el liderazgo y el 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A. C., Ate, 2019. Así mismo, en la Tabla 17 se detalla el valor del coeficiente de 
correlación que es de 0.836**, lo cual en concordancia con la Tabla 13, se infiere que el 
liderazgo y el compromiso organizacional mantiene una correlación positiva muy fuerte. 
3.2.5. Prueba de hipótesis específica 4 
Ho: No existe relación entre la motivación y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Ha: Existe relación entre la motivación y el compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A. C., Ate, 2019. 
Tabla 18 








Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
La regla de decisión se establece que la significancia asumida es de un α< 0,05 y al observar 
la Tabla 18 se encontró una significancia de α=0,000; por ende, se rechaza la hipótesis nula 
(Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha); la cual menciona que existe una relación 
significativa entre la motivación y el compromiso organizacional de los colaboradores de la 
empresa mencionada en Ate, 2019. Así mismo, en la Tabla 18 se detalla el valor del 
coeficiente de correlación que es de 0.747**, lo cual en concordancia con la Tabla 13, se 





IV.  DISCUSIÓN 
4.1 El objetivo general fue determinar si existe relación entre el empowerment y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019.en el resultado se obtuvo con la correlación de Spearman de 0.881 con un valor de 
significancia sig. =0.000 siendo esta menor de al nivel de significancia asignada =0.05 
menciona que si existe relacion positiva considerado entre las variables nombradas y las 
siguientes tesis tiene los resultados similares.  
 
 La teoría de Spreitzer (1995) tuvo como título, empowerment psicológico, indica que 
los resultados de su investigación asemejan la coherencia ya que tomo como dimensión el 
significado, competencia, auto eficiencia y autoderminacion la variable investigado fue uno 
de los primeros modelos planteados por el autor que lo tomo como estrategia para el 
incremento de la productividad. 
 
García del pilo, Useche y Schesinger (2014) tuvo como objetivo determinar la 
relación entre el empowerment y compromiso organizacional del personal docente zuliano, 
indico que si existió una relación porque los colaboradores se sienten como en casa haciendo 
sus labores y tuvo un resultado de 0.90, esto indico que se asemeja a los resultados de la 
investigación esto permite que el articulo es confiable para seguir como guía 
 
Por otro lado, Garcia y Flores (2017)  in its objective was to determine the 
relationship between corporate culture and interpersonal organizational commitment 
Provincial Municipality of Arequipa - Peru, the survey technique was used and the results 
obtained were greater and the value of significance was less than 0.05 and they concluded t 
was concluded that their unit of analysis responded that the variables are related because in 
that article they wanted to check if the relationship was direct and it was possible to have a 
good conclusion and the results resemble what was investigated. 
 
También, Naupay (2018) en su título, empoderamiento y compromiso organizacional 
en la empresa fortel la investigación fue de enfoque cuantitativo el objetivo fue determinar 
si hay relacion entre ambas variables y se concluyó que la primera variable tiene relacion 






De la misma manera en la tabla 15 en la prueba de hipótesis general hace mención 
que si existe una relacion positiva entre las variables estudiadas porque en el coeficiente de 
correlación es de 0.881 y su nivel de significancia es menor a 0.05 y en la tabla 14 menciona 
que de 0.07 a 0.099 la correlación es positiva fuerte y comparando con el resultado de la 
hipótesis es fuerte la relacion. 
 
4.2. objetivo específico 1 fue determinar si existe relacion entre el poder y compromiso 
organizacional d la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019 y los resultados 
obtenidos de 0.805. Con un valor de significancia bilateral de 0.001 que indica un margen 
de error y el resultado obtenido hace referencia que tiene una relacion positiva media. 
 
Pineda (2007) en su artículo, compromiso organizacional de los trabajadores de la 
universidad pública. Encuesto a 72 trabajadores de la dicha entidad y su objetivo fue muy 
claro en conocer el compromiso la investigación se asemeja mucho con la relacion que tiene 
la primera dimensión de la variable uno con la segunda variable comparando con la hipótesis 
uno se asemeja con los resultados entonces quiere decir que si existe relacion.  
 
En los estudios realizados por Menon (2001) realizo ello con la intensión de mejorar 
las primeros estudios  como en percepción de control  en este estudio se refirió a que cada 
integrante no personal que tenga la organización seria independiente y que tomara decisiones  
para que la entidad tenga resultados  también con la percepción de competencias, hace 
referencia que cada colaborador tomar un dominio en el puesto que esta y tiene un 
desenvolvimiento fuerte  y por último la internalización  de metas, ello indica que los 
colaboradores tengan sueño de crecimiento  de superación. El estudio investigado por Menos 
se asemeja al primer objetivo que es la relacion del poder y compromiso organizacional y 
todo ello abarca con lo descrito. 
 
Palomino (2017) con su objetivo que fue determinar el empoderamiento y 
compromiso organizacional realizado en la universidad cesar vallejo la metodología fue la 
misma de lo investigado y la correlación fue de 0.874 con los resultados obtenidos se asemeja 
en los resultados y procede los resultados con una relacion positiva fuerte haciendo que se 





4.3. objetivo específico 2 fue determinar si existe relacion entre el desarrollo y compromiso 
organizacional de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019 mediante los 
resultados del spss la correlación es de 0.825 indicando que la segunda dimensión de la 
primera variable con la segunda variable si tiene una relacion positiva fuerte. 
 
Asimismo, Quintanilla (2018) en su título, empowerment y compromiso 
organizacional en la ciudad de cusco, en la universidad de cusco su objetivo se asemeja 
mucho a la investigación que se está realizando la muestra estuvo compuesto por 27 
colaboradores el diseño fue no experimental el enfoque cuantitativo nivel correlacional y su 
investigación de quintanilla llego a la conclusión que ambas variables están relacionadas y 
tiene casi igual que los resultados de la investigación 
 
 También Saracho (2015) menciona que en el compromiso organizacional es muy 
importante porque es allí donde la persona demuestra compromiso las ganas de salir adelante 
que pongan sus esfuerzos y desarrollo para cada actividad que se realizara también indica 
que cuando un trabajador está realmente comprometido con el trabajo se distingue mucho. 
La teoría hacer parte de la hipótesis 3 ya que busca que tenga relacion entre ambas. 
 
De la mima manera la tabla 7 de la tabla de frecuencia indica que el total de los 
encuestadores que fueron 40 que respondieron según lo planteado donde se resaltó más de 
los validos que fueron bajo, medio y alto de la misma manera que la prueba de la hipótesis 
salió correlacional. 
 
Asimismo, ríos Téllez y ferre (2010) el objetivo fue determinar la relacion del 
empowerment como predictor del compromiso organizacional la investigación fue de tipo 
descriptivo enfoque cuantitativo diseño no experimental la investigación se hizo con una 
finalidad que tengan relacion ambas para ello se obtuvo in resultado de 0.6 que es positiva 
alta 
 
4.4. objetivo específico 3 fue determinar si existe relación entre el liderazgo y compromiso 
organizacional de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019 se tuvo un 




indico que el nivel de significancia fue menor a 0.05 por ende se recha la hipótesis nula y se 
acepta la alterna por ello si existe relación significativa entre el liderazgo y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa en la que se está investigando. 
 
Para Allen y Meyer (1991) indica que el modelo relacionado al compromiso 
organizacional hace mención a tres estados y se relaciona mucho con la tercera dimensión 
de la primera variable porque para ser un gran líder se tiene que tener bien claro un deseo 
que se relaciona con lo emocional también con lo afectivo y lo continuo porque un líder tiene 
que conocer para que guía de manera correcta. 
 
Salvador y Sánchez (2018) su objetivo fue determinar si las variables tienen relación 
y su estudio fue de enfoque de la investigación por los autores mencionados fue cuantitativo 
y el nivel correlacional diseño no experimental de corte transversal y finalizaron mencionado 
que si existió una relacion positiva con una correlación de Spearman de 6.76 indicando que 
se asemeja a los resultados que se halló en el tercer objetivo específico. 
  
Pérez y guerrero (2012) en su artículo titulado, empowerment un análisis desde el 
perfil demográfico el objetivo fue determinar las dimensiones de las variables para la 
recolección de datos se utilizó la encuesta ya que la investigación fue de corte transversal se 
concluyó la investigación por parte de la unidad de análisis están conformes en su puesto d 
trabajo porque hacen lo que les gusta encima sus lideres le apoya en lo necesario sin que ello 
tenga dificultad. 
 
4.4. objetivo específico 4 fue determinar si existe relación entre la motivación y compromiso 
organizacional de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Por el coeficiente 
de correlación se tuvo 0.747con un nivel de significancia encontrada de 0.000 para ambas 
agrupaciones que es la motivación y compromiso organizacional ya que es menor al nivel 
de significancia del investigador que es de 0.05 y por consecuencia se rechaza la nula y se 







De acuerdo a Cortez y Dávila (2018) en su artículo, aplicabilidad de las herramientas 
del empowerment y benchmarking que se realizó en una pequeña y mediana empresa en 
ecuador el objetivo fue identificar las causas de ambas variables se culminó que si se aplica 
el empowerment para el compromiso por parte de los colaboradores. 
 
También laschinger, fongan, shamian y wilk (2004) en su artículo, menciona la teoría 
de las estructuras de apoyo esta teoría se basa en el trabajo como se puede medir que tan 
motivados están los colaboradores y comprometidos la vez utilizando el método del 
empowerment que tal avance se tendría con esta estructura la teoría tiene relación con la 
dimensión y la variable ya que busca las mismas condiciones y están asemejados a las 
variables estudiadas y los resultados también están vinculados  
 
Calix, Martinez,Vigier y Nuñez (2016) el objetivo fue analizar si tuvo  el éxito del 
rol del empowerment y tuvo una investigación de enfoque cuantitativo y el diseño fue no 
experimental para la recolección de datos se halló a través de la encuesta y se concluyó que 
si se relaciona la viable y los resultados hallados son similares  a la investigación que se 





















El objetivo general. existe relación entre empowerment y el compromiso organizacional de 
los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019 ya que el nivel 
de significancia encontrada fue de Sig. E= 0.000 y el nivel de significancia asumida es de 
Sig. A= 0.05 también teniendo como el resultado en el coeficiente de correlación de 0.881. 
 
El objetivo específico 1. existe relación entre el poder y el compromiso organizacional de 
los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate,2019. El nivel de 
significancia encontrada entre ambas variables fue de Sig. E=0.000 y el nivel de significancia 
asignada es de Sig. A=0.05 es por ello que se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la alterna. 
 
El objetivo específico 2. existe relación entre el desarrollo y el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019.el nivel de 
significancia encontrada es fue de Sig. E=0.000 fue bajo que la significancia asignada fue 
de Sig. A=0.05 y el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.825. 
 
El objetivo específico 3. existe relación entre el liderazgo y el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Ya que el 
nivel de significancia Sig. E=0.000 es menor que el nivel de significancia Sig. A=0.05 la 
consecuencia fue rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 
 
El objetivo específico 4 existe relación entre la motivación y el compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Se halló que 
el nivel de significancia Sig. E =0.000 esto siendo menor que el nivel de significancia Sig. 
A=0.05 y el coeficiente de correlación con el Rho d Spearman es de 0.836 rechazando la 












Con respecto a las variables se aprecia una relación positiva alta entre el empowerment y 
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. Por ello, se recomienda que el jefe siempre tome en cuenta a sus 
colaboradores haciéndolo participe de cada decisión que tome para que de esa manera estén 
comprometidos con la organización. 
 
Con respecto a los resultados obtenidos indica que existe una relación positiva alta entre el 
poder y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H Inversiones 
Suarez S.A.C., Ate, 2019. Por ello, se recomienda que los jefes de cada área confíen en su 
desempeño óptimo de los colaboradores también dejarles bajo control que tomen sus 
decisiones en sus áreas. 
 
Con respecto a la segunda dimensión y la variable dos existe relacion positiva fuerte entre 
el desarrollo y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Por ello, se le recomienda a la organización que 
realiza sesiones de entrenamiento de manera continua para que se logre el mejor 
desenvolvimiento de cada uno de los colaboradores   
 
Con respecto a la tercera dimensión y la variable dos existe relacion positiva fuerte entre el 
liderazgo y compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Por ello, se le recomienda que los jefes estén en 
constante evaluación de cada objetivo trazado si se va lograr en el tiempo propuesto ya que 
eso será beneficioso tanto para el colaborador y la empresa   
 
Con respecto a la cuarta dimensión y la variable compromiso organizacional existe relacion 
positiva fuerte entre la motivación y compromiso organizacional de los colaboradores de la 
empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. Por ello, se le recomienda que los jefes 
estén pendientes en el bienestar emocional del colaborador de manera que si logran lo 







Alarcon, R y Demmose, K. (2014). Satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 
colaboradores de una empresa Retail, Lima 2014. Revista de investigación 
universitaria. (4)(1).12-24. Doi.org/10.17162/riu. v4i1.611. 
Bernal, C. (2010). Metodología de la investigación. (3ª. ed.). Colombia. Editorial. Person 
educación. 
Business School. (2018). Seis empresas que triunfan gracias al Empowerment. Recuperado   
de:https://www.eaeprogramas.es/blog/seis-empresas-que-triunfan-gracias-al-
empowerment. 
Cálix, G; Martínez, C; Vigier, L y Núñez, J. (2016). El Rol del Empowerment en el Éxito 
Empresarial Investigación Administrativa. Redalyc. Org. (45) (177).23-37. 
ISSN.1870-6614. 
Carrasco, S. (2019). Metodología de la investigación científica. (2ª. ed.). Perú: Editorial San 
Marcos. 
Castillo, J; Winkler, M y Berroeta, H.(2019). From empowerment to prehension: an analysis 
of social programs from actor-newtork theory. Athenea digital. (19)(3). ISSN:1578-
8946 
Catalán, B. (28 de marzo del 2018). Las empresas más importantes del Perú: sector de la 
construcción y sector de la minería. Recuperado de : 
https://www.rankia.pe/blog/analisis-igbvl/2247071-empresas-mas-importantes-
peru-sector-contruccion-mineria. 
Cortez, L y Dávila, F. (2018). Aplicabilidad de las herramientas Empowerment y 
Benchmarking para mejorar el proceso de comunicación y buena gestión empresarial 
en las pymes del Ecuador. Yachana Revista Científica. (25)(28).91-102. Doi: 1553-
1-10-20180425. 
Chiang, M; Valenzuela, L y Lagos, A. (2014). Relationship between psychological 
empowerment and organizational commitment in small and medium enterprises. 
Multtidisciplanary Business Review. (7)(1).1-10. DIUBB:131018 3. 
Chiavenato, I. (2017). Comportamiento organizacional. (3ª. ed.). México: Editorial 
McGraw-Hill. 
Dávila, M y Troncoso, C. (2018). Labor Practices and Organizational Commitment.  ciencia 




Diario Gestión. (1 de marzo del 2018). El número de empresas en el Perú creció 8,4% en el 
2017.Recuperado de https://elcomercio.pe/economia/numero-empresas-peru-crecio-
8-4-2017-noticia-501043. 
García del pilo, L; Useche, M y Schlesinger, M. (2014). Empowerment y compromiso     
organizacional del personal docente investigador en el ámbito universitario Zuliano.  
Revista Dialnet, (6) (9).6-19. ISSN: 1856-9331 
Hernández, R; Fernández, C y Baptista, P. (2014). Metodología de la investigación. (5ª. ed.) 
México: McGraw. Hill/Interamericana Editores S.A. 
Hartati, S y Kussujaniatun, M. (2019). En su artículo tuvo como título, improving society 
empowerment of traditional oil miners at old wells of wonocolo. Rjas. (3) (87).1-5. 
DOI 10.18551/rjoas.2019-03.40 
Jomah, N. (2017). Psychological Empowerment on Organizational Commitment as 
Perceived by Saudi Academics. Revista Mundial De Educación. (7)(1).1-10. 
Doi: https://doi.org/10.5430/wje.v7n1p83. 
Kuipers, P. (2013). En su articulo, Empowerment in Community-based Rehabilitation and 
Disability-inclusive Development. griffth university. (24) (4).3-20. Doi: 
10.5463/DCID.v24i4.274. 
Littlewood, F y Uribe, F. (2018). Psicología organizacional en Latinoamérica. México: 
manual moderno S.A. 
Loli, A; Montgomery, W; Cerón, F; Del Carpio, J; Navarro, V; Llacho, K. (2015). 
Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los profesionales en las 
organizaciones públicas y privadas de Lima Metropolitana. Revista De Investigación 
En Psicología, (18)(1), 105-123. https://doi.org/10.15381/rinvp.v18i1.11781. 
Máynez, A. (2014). Cultura y compromiso afectivo. Contaduría y administración. (61) 
(4),666-681. Doi: 10.1016/j.cya.2016.06.003 
Maldonado, S; Ramírez, M; García B; Chairez A. (2014). Compromiso Organizacional de 
los Profesores de una Universidad Pública. Redalyc. org. (529.463) (47).12-18. 
Recuperado de: http://www.redalyc.org/pdf/944/94431297002.pdf. 
Naupay, N. (2018). En su tesis titulada, Empoderamiento y Compromiso Organizacional en 
la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018, (obtención de título de licenciada). 




Orgambídez, A; Moura, D y De Almeida, H. (2017). Estrés de rol y empowerment 
psicológico como antecedentes de la satisfacción laboral. Redalyc. Org. (35) (1). 
Recuperado de: https://www.Redalyc.org/pdf/3378/337849319010.pdf 
Palomino, Y. (2017). Empoderamiento y compromiso organizacional en el centro de 
hemodiálisis medical consortium Sociedad Anónima Cerrada Lima 2017 (para la 
obtención el grado en maestría). Recuperado de 
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/14322 
García,M y Flores,E. (2017). Consequences of corporate culture and the role of 
communication in interpersonal organizational commitment staff Provincial 
Municipality of Arequipa – Peru. Scielo. org. (8)(2). 137-147. ISSN: 2219-7168.  
Pérez, L y Guerreo, A. (2012). Empowerment, un análisis desde el perfil demográfico. 
Revista Raites. (6) (11). Recuperado de: 
http://itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/raites/article/view/39. 
Pineda, L. (2007). Compromiso organizaonal de los trabajadores de una universidad 
publica.redalyc.org. (10) (2),30-37.Doi: 81620574005. 
Quintanilla, R. (2018). Empowerment y compromiso organizacional en la agencia de viajes 
Y Turismo Perú travel Explorer de la ciudad de cusco 2017. (Obtención del título de 
licenciada). Recuperado de: http://repositorio.uandina.edu.pe/handle/UAC/1613. 
Ríos, J Y Pineda, L. (2019). Organizational Justice and Organizational Commitment in 
workers of the mining sector in Peru.  Revista de investigación en psicología. (22) 
(1),127-137. Doi: http://dx.doi.org/10.15381/rinvp.v22i1.16586. 
Ríos, M; Téllez, M y Ferre, J. (2010). El empowerment como predictor del compromiso 
organizacional en las Pymes. Redalyc.org (231) (1).103-125. Doi:39512458006. 
Rosique, M. (2015). poder, influencia y autoridad. Barcelona: Alienta .Recuperado de   
https://static0planetadelibroscom.cdnstatics.com/libros_contenido_extra/31/30816_
Poder_influencia_y_autoridad.pdf. 
Salvador, E y Sánchez, J. (2018). Liderazgo de los directivos y compromiso organizacional 
Docente. Scielo. Org. (20) (1). 1-5. Doi: http://dx.doi.org/10.18271/ria.2018.335. 
Santa Cruz, F. (2015).  Empowermentand teacher performance in the Educational Institution 
Javier Heraud of Trujillo, Perú. Revista de investigación literaria (2)(1). 




Saracho, J.  (2015). La organización emocional: los estados emocionales que determinan 
 las capacidades clave de la organización: el liderazgo, la colaboración y el 
 compromiso. Recuperado de https://www.popularlibros.com/ebook/la-organizacion-
 emocional_E0002586901.   
Spreitzer, G. (1995). Psychological Empowerment in the WorkPlace: Dimensions, 
Measurements, And Validation. Academy of Management Journal. (38)(5). 1442-
1465. Doi: http://dx.doi.org/10.2307/256865. 
Stephen, H. (2014). Administración del talento. México: Trillas. 




Uree, C y Parvathy, B.(2017). The influence of passion and empowerment on organizational 
citizenship behavior of teachers mediated by organizational commitment. Scielo.org. 
(61) (3). 222-440.Doi: http://dx.doi.org/10.1016/j.cya.2016.04.003. 
Uribe, J. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales. 
México: Editorial El Manual Moderno. 
Valderrama, S. (2015). Pasos para elaborar proyectos de investigación científica. Lima:     
Editorial San Marcos. 
Valencia, H. (2000). Cómo lograr el empowerment. Gestión el tercer milenio. (2)(4).81-85. 
ISNN:1728-2969 
Velázquez, L. (2018). Las trece claves del desarrollo personal. España: Editorial 
Samarcanda.   
Vázquez, C. (2004). Un Debate con el Empowerment Interamerican Journal of Psychology. 
Redalyc. org. (38) (1).41-51, Recuperado de: 
https://www.redalyc.org/pdf/284/28438106.pdf. 
Ward, M y Macphail, B. (2013). Delegation and empowerment: leading with and through 




                                                                                ANEXOS 
                                                                                                  Matriz de consistencia                   
                                                                                                                                                                                                                                           Anexo 1 
                                                                                                    MATRIZ DE CONSISTENCIA  
           
Título:   EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA G&H INVERSIONES SUAREZ S.A.C., ATE, 2019  
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
METODOLOGÍA 
Variables y Dimensiones INDICADORES 
Problema General 
¿Cuál es la relación que existe entre 
Empowerment y compromiso 
organizacional de los colaboradores de la 




¿Cuál es la relación que existe entre el 
poder y compromiso organizacional de 
los colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? 
¿Cuál es la relación que existe entre el 
desarrollo y compromiso organizacional 
en los colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? 
¿Cuál es la relación que existe entre el 
liderazgo y compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019? 
¿Cuál es la relación que existe entre la 
motivación y compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa G&H 




Determinar la relación que existe 
entre Empowerment y compromiso 
organizacional de los colaboradores de 
la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación que existe entre 
el poder y compromiso organizacional 
de los colaboradores de la empresa 
G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 
2019. 
Determinar la relación que existe entre 
el desarrollo y compromiso 
organizacional de los colaboradores de 
la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. 
Determinar la relación que existe entre 
el liderazgo y compromiso 
organizacional de los colaboradores de 
la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. 
Determinar la relación que existe entre 
la motivación y compromiso 
organizacional de los colaboradores de 
la empresa G&H Inversiones Suarez 
S.A.C., Ate, 2019. 
Hipótesis General 
Existe relación entre Empowerment y 
compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
Hipótesis especifico 
Existe relación entre el poder y 
compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
 
 Existe relación entre el desarrollo y 
compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G&H 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
 
Existe relación entre el liderazgo y 
compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G& 
Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
 
 Existe relación entre la motivación y 
compromiso organizacional de los 
colaboradores de la empresa G& 





















    1.compromiso afectivo 
 
 








• Delegar responsabilidad 
• Confiar en las personas  
  
• Capacitar a las personas 
• Proporcionar recursos  
 
• Incentivar a las personas 
• Definir objetivos  
 
• Incentivar a las personas  






• Sentido de pertenencia 
• Motivación emocional 
• Integración emocional 
 
• Beneficio laboral 
• Comodidad en el puesto de 
trabajo 
• Permanecer por deseo 
 
• Deber moral 
• Sentimiento de obligación 





































































































       
Instrumento de empowerment 
 
EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS 




Determinar la relación que existe entre el Empowerment y compromiso organizacional en los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 




DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO TOTALMENTE 
DE ACUERDO 




1 2 3 4 5 
1 
Realiza las tareas asignadas de manera responsable. 
 
     
2 
El líder toma en cuenta los conocimientos y habilidades para delegar 
responsabilidades. 
     
3 Los jefes confían en el desempeño óptimo del colaborador.      
4  El líder permite que los colaboradores tomen decisiones en ciertas actividades.      
5 
La empresa realiza sesiones de entrenamiento para lograr el mejor 
desenvolvimiento del personal. 
     
6 
La empresa brinda talleres que proporcionan a adquirir mayores aptitudes y 
habilidades. 
     
7 
Los equipos tecnológicos que se usan en la empresa son adecuados para el 
desarrollo de las actividades. 
     
8 
La empresa fomenta el uso de plataformas virtuales (aplicaciones, blogs, boletín 
de información) que potencia los conocimientos del personal. 
     
9 El líder realiza charlas que orientan el mejor desarrollo de las actividades. 
     
10 Los jefes se preocupan por guiar a los colaboradores a tener un buen desempeño. 
     
11 El líder plantea objetivos alcanzables por todos los colaboradores.      
12 
El líder traza objetivos que ayuda a maximizar el crecimiento del colaborador y de 
la empresa. 
     
13 
La empresa ofrece horarios flexibles que incentivan a los colaboradores a trabajar 
mejor. 
     
14 
Los jefes de la empresa están pendientes del bienestar emocional de los 
colaboradores. 
     
15 Los jefes felicitan a los colaboradores por el logro de los objetivos.      
16 
Los jefes realizan reconocimiento público el mejor colaborador del mes.      
 




Instrumento de compromiso organizacional 
EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS 
COLABORADORES DE LA EMPRESA G&H INVERSIONES SUAREZ S.A.C., ATE, 
2019 
OBJETIVO:  
Determinar la relación que existe entre el Empowerment y compromiso organizacional en los 
colaboradores de la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C., Ate, 2019. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 




DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO TOTALMENTE 
DE ACUERDO 




1 2 3 4 5 
17 
La empresa realiza agasajos en los cumpleaños que motivan a los colaboradores a 
desempeñarse mejor.  
     
18 
 Los jefes tienen una opinión positiva sobre los colaboradores.       
19 En la empresa se siente como en familia.      
20 
Trabajar en la empresa G&H Inversiones Suarez S.A.C tiene un gran significado 
para su desarrollo profesional. 
     
21 La empresa lo considera como lo más importante por las actividades que realiza.  
     
22 
Los problemas que ocurren en la empresa son considerados también como sus 
problemas. 
     
23 
 Los vales de alimentación que la empresa ofrece son benéficos para el compromiso 
organizacional. 
     
24 
La empresa brinda la oportunidad de realizar línea de carrera para mayor 
compromiso con la empresa. 
     
25 
El clima laboral de esta empresa hace que el colaborador se sienta en un ambiente 
agradable para trabajar.  
     
26 
La estructura de cada área de trabajo es cómoda para el desarrollo de las actividades 
diarias. 
     
27 
La reconocida imagen de la empresa es importante para el crecimiento del 
colaborador.  
     
28 
La experiencia que el colaborador obtiene en su puesto de trabajo es un factor 
importante para su permanencia en la empresa.   
     
29 
Los colaboradores cumplen con los horarios nocturnos establecidos por la empresa.        
30 
El uso de equipo de protección personal (EPP) es primordial para la seguridad de cada 
colaborador. 
     
31 Todos los colaboradores toman las obligaciones como un deber para cumplirlos.      
32 
Es deber del colaborador desarrollar sus actividades de manera adecuada.      
33 Los colaboradores se sienten identificados con cada objetivo de la empresa.  
     
34 La participación de cada colaborador contribuye a lograr mejor los objetivos de 
la empresa.  
     






































































Permiso de la empresa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
